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Bu ¢alismanin amaci saglik kurulusu yoneticilerinin doniisiimeii liderlik davraniglariimn ¢alisanlarin mo-
tivasyon ve duygusal bagliliklarma olan etkisini belirlemek ve doniigiimeii liderlik davranisi, motivasyon
ve duygusal baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Verilerin toplanmasinda anket formu kullanil-
mustir. Anket 05-30 Nisan 2011 tarihleri arasinda dort hastanede gergeklestirilmistir. Calismaya 452 sag-
lik ¢alisan1 katilmistir. Verilerin analizinde tamimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon ve regresyon
analizleri kullanilmigtir. Doniigiimcii liderlik, motivasyon ve duygusal baglilik {izerinde istatistiksel agi-

dan anlamli bir etkiye sahiptir ve doniisiimeii liderlik motivasyon ve duygusal baglilik birbirini olumlu
yonde etkilemektedir.
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ABSTRACT

The purposes of this study are to determine emotional of transformational leadership behavior of
healthcare managers on motivations and emotional commitment of Health care employees, and reveal
relationships among transformational leadership behavior, motivation and emotional commitment. Data
collection form was used in the survey. Survey was performed in 5-30 April 2011 in four hospitals that
have been operating in Sakarya. 452 Health care employees participated in the study. Descriptive statisti-
cal methods, correlation analysis and regression analysis were used to analyze data. Transformational
leadership had statistically significant affect on motivation and emotional commitment, and transforma-
tional leadership, motivation and emotional commitment were affected on to each other positively.
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1. Giris

Son yillarda saglik sektoriinde meydana gelen degisim ve geligsim beraberin-
de sektorde faaliyet gosteren isletmeleri de bu degisime uyum saglamaya zorlamak-
tadir. Caliganlarin motivasyon ve Orgiite olan bagliliklarinin yiiksek olmasi, insan
unsurunun 6n planda oldugu saglik isletmelerinin verimini etkileyen 6nemli unsur-
lardandir. Dolayistyla ¢alisanlar1 motive edecek, onlarin orgiite bagliliklarint pekisti-
recek ve galismalarinda destek olacak liderlerin bulunmasi tiim isletmelerde oldugu
gibi saglik isletmeleri agisindan da biiyiik dneme sahiptir.

Bu alandaki yazin incelendiginde liderlikle ilgili farkli tanim ve yaklagimla-
rin gelistigi goriilmektedir. Ancak son yillarda aragtirmacilar tarafindan post modern
liderlik yaklagimi olarak doniisiimcii ve etkilesimsel liderlik davranigi 6nem kazan-
mustir. Bu ¢calismada saglik calisanlarinin bagl bulunduklar1 yoneticilerin doniisiim-
cii liderlik davranislarint degerlendirmeleri ve dontisiimcii liderlik davranisinin gali-
sanlarin motivasyon ve duygusal bagliliklarini nasil etkiledigi ele alinmistir.

2.1 Doniisiimcii Liderlik

[k defa 1978 yilinda Mc Gregor Burns’in Liderlik adli kitabinda yerini bulan
doniisiimcii liderlik kavrami (Geng ve Halis, 2006: 55; Celik, 2003:.238; Sahin,
2006: 189; Celep, 2004: 56), daha sonra Bernard Bass ve arkadaslari tarafindan do-
niligiimeii liderlik teorisi olarak gelistirilmistir (Sahin, 2006: 189; Geng¢ ve Halis,
2006: 53). Doniistimcti liderlik yaklasiminda lider, astlarin degisim istegini en yiik-
sek diizeye ¢ikarma ve onlarin duygusal ihtiyaglarini kargilama yetenegi olarak ta-
nimlanmistir (Celik, 2003: 54). Burns’mn etkili degisimi gerceklestirebilen liderlik
olarak tanimladig1 (Geng ve Halis, 2006: 51) doniisiimcii liderlik, Daft (2000:153)
tarafindan Orgiit vizyonunda, stratejisinde ve kiiltiiriinde degisim yaratma yetenegi
olarak tanimlanmaktadir.

Podsakoff ve arkadaslar1 (1990: 112), ise doniisiimcii liderligin ne oldugunun
tam olarak anlagilamadigini, ancak doniisiimcii liderlerde; 1- bir vizyonun tanim-
lanmas1 ve agiklanmasi, 2- uygun model olma, 3- grup amaglarinin kabuliinii tesvik
etme, 4- yiliksek performans beklentisi, 5- bireysellestirilmis destek saglama ve 6-
entelektiiel uyarim olmak iizere en azindan alt1 6zelligin bulunmasi gerektigini ileri
stirmektedir. Vizyonun tanimlanmas ve agiklanmasi, liderin vizyon belirlemesini ve
izleyicilerle paylasmasini; uygun model olma, liderin kendi davranisiyla izleyicileri-
ne ornek olmasini; grup amaclarinin kabuliinii tegvik etme, belli bir amag etrafinda
takipeileri ¢alismaya yonlendirmeyi; yiiksek performans beklentisi, liderin beklenti-
lerini takipgilerine aktarmasi ve bu beklentilerini gerceklestireceklerine inandigini
ve glivendigini ortaya koymasini; bireysellestirilmis destek saglama, liderin izleyici-
lerine sayg1 duymasini ve diisiincelerini alarak ihtiyaglarina gore bireysel gelisimle-
rini yonetmesini ve entelektiiel uyarim, liderin izleyicilerini isleriyle ilgili varsayim-
lar1 sorgulamalar1 ve performanslarini gelistirmek i¢in yaratict yollar bulmalart i¢in
tesvik etmesini ifade etmektedir.
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Dontisiimcii liderlik yazinda dort temel bilesen esas alinarak incelenmektedir
(Stewart, 2006: 12; Scandura ve Williams, 2004:451; Bass, 1997: 22; Koh, vd.,
1995:320; Bass, 1990:54):

Idealize edilmis etki (karizma): Lider takipgileri ile bir vizyon ve misyonun
anlamini paylasir; takipgilerin sorunlarini ¢zme tarzi ile ilgili olarak, kritik sorunlar
i¢in radikal, yenilik¢i ¢oziimler onerir. Takipgilerinin saygi, inan¢ ve giivenini sag-
lamustir. Takipgiler liderleri ile 6zdeslesmek isterler. Lider kararlt ve inangli oldugu-
nu gosterir; ayni zamanda miizakere ve ikna yetenegi ile teknik uzmanliga sahiptir.

Itham verici Motivasyon: Lider takipgilerinin iyimserlik ve coskusunu artirir.
Lider, basit bir dil ve uygun isaret ve metaforlar kullanarak takipgileriyle akilci ve
giivenilir iletisim kurar. Lider, takipcileriyle birlikte gelecege yonelik amaclar, ¢eki-
ci ve paylasilan vizyon olusturur, takipgilerine amag¢ ve vizyonu benimsetir ve bun-
lara siki sikiya baglilik gdstererek 6rnek olur.

Entelektiiel Uyarim: Lider eski yontem ve problemlerin yeni yontemlerle
¢oOziilmesi i¢in takipgilerini tesvik eder. Lider zekd ve yaraticiligin kullanilmasini
vurgular. Lider, olanaklar, yetenekler ve stratejilerin dayandigi varsayimlari sorgu-
layarak yeniden diisiiniilmesi ve yeniden incelenmesini tegvik eder. Astlarinin yara-
ticihigm gelistirmeye yonelik olarak gerekli ortami saglar ve onlari tesvik eder. Ta-
kipgilerini yeni yaklagimlar i¢in tesvik eder. Takipgilerin, sorunlart farkli bakis agi-
lartyla ele almalarini ve bu sorunlari yeni ve degisik yontemlerle ¢zmelerini saglar.

Bireysellestirilmis Ilgi: Lider takipgilerine 6zel 6nem verir ve her birinin
kendisini degerli ve dnemli hissetmesini saglar. Lider takipcilerinin kigisel gelisimi
icin her birine koc¢luk yapar ve 6nerilerde bulunur.

Yukaridaki dort bilesenden de anlasilacagi gibi doniisiimcii lider, takipgilerini
anlayan, onlar1 6nemseyen, orgiitiin dis ve i¢ ¢evresindeki degisimleri yakindan ta-
kip eden; gerektiginde orgiit kiiltiirii ve yapisindan g¢alisanlarin kabul ve davranisla-
rina kadar her seyde koklii degisimlere gidebilen bir yaklagim sergilemektedir (Bar-
11, 2010: 370). Doniisiimeii liderlikte, vizyonun olusturulmasi ve takipgilerle payla-
silmasi biiyiik dneme sahiptir. Doniisiimcii lider, izleyicilerinin ihtiyaglarini, inang-
larini, deger yargilarini degistiren kisidir. Doniisiimcii lider, orgiitlerde degisim ve
yenilenmeyi gergeklestirerek orgiitleri {istiin performansa ulastirir. Bu da liderin viz-
yon sahibi olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile miimkiindiir (Kogel,
2007: 462). Baska bir ifade ile doniistimcii lider, gelecege yonelik olarak hareket
etmektedir. Bu nedenle vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonu takipcilerine benimset-
meyi hedeflemektedir (Celep, 2004: 31; Ozden, 2002: 157).

Déniistimeii liderligin temel amaci, ¢ok hizli degisen gevreye uyum saglaya-
rak, Orgiitsel doniisimii gergeklestirmektir (Celik, 2003: 238). Doniisiimcii liderler
yalnizca takipgilerini eski uygulamalarla miicadele etmeye davet eden ve yenilikgi
alternatifleri tanitan kisiler degildir. Ayn1 zamanda kisitlamalar1 ortadan kaldirarak
miimkiin oldugunca is yerinde degisimi ortaya g¢ikaracak yaraticilik, 6zgiinliik ve
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inisiyatifi a¢iga ¢ikarmaya yardimci olurlar (Moss vd., 2007: 13). Doniigiimcii lider;
grup ve Orgiitlin amaglarini takip ettigi kadar, ¢alisanlarin geligsimi iizerinde de dur-
maktadir. Calisanlarin yetenek ve becerilerini ortaya ¢gikarmakta ve kendilerine olan
giivenlerini arttirmakta, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonug alma-
y1 hedeflemektedir (Celep, 2004: 25).

Dontisiimcii liderlik 6rgiitiin amaglart dogrultusunda g¢alisanlarin kendi ihti-
ya¢ ve beklentilerinin desteklenmesini, motive edilmesini i¢eren bir siiregtir. Hatta
doniistimcii lider, izleyicilerin kendi menfaatlerinin de 6tesinde grubun, takimin, or-
ganizasyonun hatta tim toplumun menfaatlerini artirmak icin onlar1 destekler ve
yardim eder (Yammarino vd., 2005: 897). Sonug olarak doniistimcii liderlik {izerine
yapilan yorumlar incelendiginde, hepsinin odak noktasinin insan oldugu ve etkili
liderin 6l¢iitiinlin insan ihtiyaglarini karsilayarak, onlarin var olan iist diizey ilgileri-
ni ortaya ¢ikararak gelisimlerinin saglamasi oldugu soylenebilir. Bu amaglar dogrul-
tusunda doniisiimcii liderler, ideal etki, zihinsel 6zendirme, bireysel ilgi, ilham verici
giidiileme davraniglarini kullanir (Celep, 2004: 74).

2.2 Motivasyon

Motivasyon, genellikle bir kisiyi belli davranislar1 yapmaya ikna eden bir i¢
durumdur (Spector, 2000: 176). Motivasyon kavrami, insan davranislarini harekete
geciren, onun yoniinil ve siiresini belirleyen bazi unsurlart igermektedir (Ergin,
2005:120). Bu unsurlar igsel ve dissal olarak incelenmektedir. Belirli bir is, ilgi ¢e-
kici, heyecan verici, gelistirici oldugu i¢in yapiliyorsa, yani o isin bizzat kendisini
yapmak ddiillendirme ise bu i¢sel motivasyonu; ama ayni is para, terfi, sohret gibi
distan gelen bir 6dill elde etmek i¢in yapiliyorsa da digsal motivasyonu ifade etmek-
tedir (Solmus, 2004:152). Bazen kisisel tatmin paradan daha ¢ok sey ifade eder. Fa-
kat parasal ddiiller de 6nemlidir. Birgok insan bilgi veya beceri arttirmanin da kendi
basina dnemli bir ihtiyaci karsiladigini diisiiniir. Bu insanlar yeni beceriler edinmek-
ten, yeni sorumluluklar iistlenmekten zevk alir ve yetisme ile gelisme olanaklarini
sevingle kargilarlar (Dessler, 1997: 325). Ancak, motivasyon, ister igten isterse dis-
tan olsun, insanlarda heves ve devam etme duygusu uyandiran ve yine insanlar1 ha-
rekete geciren giiglerden olusmaktadir (Daft, 2000: 23).

Orgiitlerin verimlilik ve etkinligi calisanlarin orgiit amaglarma motive edil-
mesine baghdir. Bir bagka ifadeyle, calisan motivasyonu, yiliksek verimlilik ve etkin-
lik seviyesine ulagsmak icin gerekli bir kosuldur (Lundy ve Cowling, 1996:299). Mo-
tivasyon, insani harekete geciren ve hareketlerinin ydnlerini belirleyen, onlarin dii-
stinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkular1 olarak tanimlanmak-
tadir (Findikg1, 2000:373).
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2.3 Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglilik; érgiitiin amaglarmin ve degerlerinin orgiit iiyeleri tarafin-
dan benimsenmesi, ¢alisanin orgiitiin 6nemli bir iyesi olmak i¢in gaba gostermesi,
oOrgiitii bir aile olarak degerlendirmesi ve bireyin kendisini de bu ailenin bir ferdi gi-
bi gormesidir (Ozdevecioglu, 2003: 114). Personel kendisini ne kadar ¢ok kurumun
bir pargasi olarak goriirse bagliligin diizeyi ve derinligi de o &lgiide artmaktadir
(Liou, 2008: 116). Orgiitsel baglilik konusunda yazinda gesitli smiflandirmalar bu-
lunmasina ragmen en sik kullanilan simiflandirma Meyer ve Allen (1991) tarafindan
yapilan “duygusal baglilik”, “devam baglilig1” ve “normatif baglilik” seklindeki si-
niflandirmadir. Duygusal baglilik ¢alisanlarin duygusal olarak orgiitle biitiinlesmesi
ve kendilerini orgiitle birlikte tanimlamasi; devamlilik bagliligi ¢aligsanlarin orgiitten
ayrilmasi durumunda katlanmasi gereken maliyet; normatif baglilik ise ¢alisanlarin
is arkadaglar1 ve yonetime karsi kendilerini sorumlu hissetmeleri nedeniyle meydana
gelen orgiitsel baghlig: ifade etmektedir (Guatam vd., 2005: 306; Meyer vd., 2002:
21).

Duygusal baglilik, orgiitsel amaglara ve kurallara karsi duyulan saygi, yone-
ticilere duyulan sevgi ve saygi, duygusal yakinlik, érgiitsel vizyon ve misyonun pay-
lagilmasi ile olusan baglilik tiiriidiir (Tutar, 2007:106). Duygusal baglilik, orgiitte
kalma istegi ve duygusal nedenlerle orgiite bagli olmayi ifade etmektedir. Calisanla-
rin Orglite gosterdikleri duygusal ilginin boyutlarmi yani orgiite katilma ve bir an-
lamda orgiitle 6zdeslesme anlami tasimaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 42). Duygu-
sal baglilik, calisanin orgiitsel amaclar1 ve orgiitiin degerlerini benimsemesinden
kaynaklanmaktadir. Eger ¢alisanin bu deger ve amaglari benimseme diizeyi yiiksek-
se, orgiitsel baglilik diizeyi de yiiksektir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83).

2.4 Doniisiimcii Liderlik, Motivasyon ve Duygusal Baghhk Arasindaki
iliski
Déniistimcii liderlerin, izleyicileri ile paylastiklart vizyonlar1 ve uzun vadeli
amaglar1 vardir. Bu tiir liderler, genellikle izleyicinin {ist diizey gereksinmelerini
kargilayacak motivasyon araglari kullanmaktadir (Budak ve Budak, 2010: 110).
Adalet, 6zgiirliik ve esitlik gibi degerleri kullanarak izleyenlerin morallerini ve mo-
tivasyon seviyelerini yiikseltmektedirler (Geng ve Halis, 2006: 51).

Dontisiimcii lider, astlarini ya da izleyicileri, onlarin tiim yetenek ve becerile-
rini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini artirarak, onlardan normal ola-
rak beklenenden daha fazla sonu¢ almay1 hedefleyerek motive eder (Eren, 2004:461;
Simsek vd., 2005:184). Diger bir ifadeyle, doniisiimcii lider, orgiitsel amaglari, izle-
yicilerin motivasyonuna énem vererek (Scandura ve Williams, 2004: 449); kendini
izleyenlerin duygusal ve entelektiiel ihtiyaglarini karsilayarak (Bass, 1997: 21) mo-
tivasyonlarini gelistirirler.

Lider i¢in ¢alisanlarin etkin bir performans sergilemeleri hem kendi hem de
orgiit basarisi i¢in gereklidir. Etkin bir performans da etkin bir motivasyon ile ger-
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ceklesebilir. Bundan dolayi, ¢alisanlarin performans ve motivasyonu birbirine ba-
gimli, birbirlerini tamamlayan birer liderlik fonksiyonlaridir. Bunun da otesinde,
giiclii bir motivasyon hem bireye ihtiyaglarini karsilama imkani verecek, hem de onu
moral agisindan arzulanir noktaya getirecektir (Geng, 2004:241). Doniistiiriict lider,
izleyicilerine esin kaynagi olarak ve onlari motive ederek onlardan, mensup oldukla-
11 grubun, orgiitiin ya da toplumun iyiligi igin kisisel ¢ikarlarinin 6tesine gegmeleri-
ni; kendilerini gelistirmek i¢in anlik ihtiyaclarini kargilamaktan ziyade uzun dénemli
ihtiyaglarini dikkate almalarini ve gercekten neyin 6nemli oldugunun farkina varma-
larint isteyen liderdir (Bass, 1990:53; Sparks ve Schenk, 2001:850).

Dontisiimeii liderler, sadece zihinsel destek ile degil ise destek olarak veya
telkinle izleyenleri motive etmektedir (Moss vd., 2007: 13). Dolayisiyla doniisiimcii
liderlik anlayisinda ¢alisanlar maddi 6gelere dayanmayan, adalet ve diizeni saglamak
gibi kisisel deger sistemlerini temel alan igsel motivasyon araglari ile ddiillendiril-
mektedir (Kunhert ve Lewis, 1987: 650).

Liderin izleyenlerine destek olmasi, kisisel dikkat gdstermesi ve yaptiklart isi
takdir etmesi, izleyenlerinin 6zgiivenlerini giiglendirmektedir. isletmelerde veya bii-
tiin orgiitlerde bireysel ilginin sonucunda hedeflenen, galisanin 6zel bir kisi oldugu-
nu ona kabul ettirmek ve bunun sonucunda motivasyonunu gerceklestirmek ve orgii-
te bagliligin1 saglamaktir (Greenberg ve Baron, 2000: 462). Ayrica, orgiitsel baglilik
tutumunun gelistirilmesinin daha yiiksek seviyede is performansi, diisiik devamsiz-
lik oranlari ve diisiik devir hiz1 gibi 6zellikle isle ilgili davranislara sebep oldugu ka-
bul edilmektedir (Montaz, 1989: 144). Bu durumda 6zellikle duygusal baglilik dii-
zeyi yiiksek caligsanlarin motivasyonlarinin daha yiiksek olmasi ve doniisiimcii lide-
rin dnerilerine ya da telkinlerine daha agik olmalar1 beklenmektedir.

Doniigiimeii liderler, diger liderlik davraniglarina gore, ¢aligsanlara daha fazla
tatmin, motivasyon, baglilik ve yiiksek diizeyde performans gostermelerini saglar
(Keegan ve Hartog, 2004: 610). Bazi ¢alismalara gore, liderin davranisi ve uygula-
malari, galisanlarm orgiitsel baghliklarini etkilemektedir. Orgiit ve dolayistyla da
orgiitii temsil eden lider tarafindan desteklenmedigini diisiinen c¢alisan, orgiite karsi
diisiik baglilik gostermektedir (Zangora, 2001: 16).

Orgiitlerin yiiz yiize kaldig1 en 6nemli problemlerden birisi, ¢alisanlarim daha
verimli olmalar i¢in nasil motive edecekleri ve onlarin memnuniyet, katilim ve bag-
lilik duygularini nasil gelistirecekleridir (Schultz ve Schultz, 1998: 237). Bu galis-
mada saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglarinin sag-
lik ¢alisanlarinin motivasyonu ve duygusal baglhiliklarina etkisi ve bu ii¢ faktor ara-
sindaki iligki incelenmistir.

3. Yontem

Arastirmanin amaci saglik kurulusunda doniisiimcii liderlik davraniglarinin
motivasyon ve duygusal bagliliga olan etkisini ortaya koymak ve doniisiimcii lider-
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lik davranig1, motivasyon ve duygusal baglilik boyutlar1 arasindaki iliskilerin belir-
lenmesidir.

Calismada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu
toplam 53 sorunun yer aldigi dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde,
Podsakoff ve arkadaglari (1990) tarafindan gelistirilerek gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilan 28 ifadenin 5 boyut altinda toplandigi doniisiimcii liderlik 6l¢egi
yer almaktadir. Tkinci béliim Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen ve 6 ifa-
denin yer aldig1 duygusal baghilik dlgegi; liglincii bolimii Gagné ve arkadaslar
(2010) tarafindan gegerlilik giivenilirligi test edilerek Ingilizce ve Fransizca olarak
diizenlemesi yapilan ve 12 ifadeden olusan Iste Motivasyon (The Motivation at
Work Scale-MAWS) 6lgegi kullanilmigtir. Son bolim ise katilimcilarin sosyo-
demografik 6zelliklerine iligkin bilgilerden olusmaktadir.

Katilimcilardan anketi olusturan ifadelere; doniistimci liderlik davranisi ve
duygusal baglilik 0Olgeklerini olusturanlar i¢in “1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum” ve mo-
tivasyon Olcegi icin ise “1=Asla, 2=Cok az, 3=Biraz, 4=Kismen, 5=Giiglii, 6=Cok
giiclii, 7=Kesinlikle” seceneklerine gore en uygun olanini segmeleri istenmistir. 05-
30 Nisan 2011 tarihleri arasinda gerceklestirilen arastirmanin evrenini Sakarya’da
faaliyette bulunan iki kamu, iki 6zel olmak {izere toplam dort hastanede galisan sag-
lik ¢aligsanlart (hekim, hemsire/ebe ve saglik teknisyen/teknikeri) olusturmaktadir.
Arastirmanin  yapildigi dénemde kamu hastanelerinde 741 (hekim=210, hemsgi-
re/ebe=419 ve saglik teknisyeni=112) ve 6zel hastanelerde 190 (hekim=63, hemsgi-
re/ebe=99 ve saglik teknisyeni=28) olmak iizere toplam 931 saglik personeli gorev
yapmaktaydi. Arastirmada 6rneklem se¢ilmeden tiim galigsanlara ulasilmaya ¢alisil-
mistir. Ancak, hastanelere toplam 700 anket dagitilmis olup, bu anketlerden 452’si
(%64,67) ¢alismada kullanilmustir.

Anketin giivenilirligi alfa degeri temel alinarak hesaplanmistir. Kabul edile-
bilir bir alfa degerinin en az 0,70 olmast arzu edilmektedir. Ancak bazi aragtirmaci-
lar inceleme tiirii caligmalarinda 0,5’¢ kadar makul kabul edilebilecegini 6ngérmek-
tedir (Altunisik vd., 2005:116). Bu arastirmada kullanilan 6l¢eklerin genel i¢ tutarli-
lik katsayilart hem doniigiimeii liderlik davranist (0,911) hem de duygusal baglilik
(0,888) ve motivasyon (0,895) olgekleri i¢in kabul edilebilir sinir olan 0,7’ nin {ize-
rinde yer aldig1 goriilmektedir (Tablo 1).

Anketten elde edilen veriler SPSS 18.0 paket programindan yararlanilarak,
tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanila-
rak analiz edilmistir. Sonuglar %95’lik giiven araliginda, p<0,05 anlamlilik diizeyin-
de degerlendirilmistir.
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Tablo 1: Veri Toplama Aracinin Giivenilirligi

Boyutlar Madde| Cronbach
Sayisi| Alpha
Déniisiimcii Liderlik Davramsi 28 0.911
(Transformational Leadership Behaviors) ’
Doniisiimcii davranigin 6zii (“Core” transformational leader behaviors) | 12 0,878
Yiiksek performans beklentileri (High performance expectations) 3 0,501
Bireysel destek (Individualized support) 4 0,516
Entelektiiel uyarim (Intellectual stimulation) 4 0,727
Kogullu odiillendirme (Contingent reward behavior) 5 0,752
Duygusal Baghlik (Emotional commitment) 6 0,888
Motivasyon (Motivation) 12 0,895
Icsel motivasyon (Intrinsic Motivation) 3 0,884
Ozdegslesmis diizenleme (Identified Regulation) 3 0,856
Ice yansitilmis diizenleme (Introjected Regulation) 3 0,802
Dussal diizenlemeler (External Regulation) 3 0,711

Arastirmanin amacina uygun olarak Sekil 1°deki model gelistirilmis olup, buna
bagli olarak amaci test etmek i¢in agagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H;: Doniisiimcii liderlik, motivasyon ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki vardir.

H,: Doniisiimcii liderlik davranisinin motivasyon iizerinde anlamli etkisi vardir.

Hj;: Doniisiimeii liderlik davranisinin duygusal baglilik {izerinde anlamli etkisi
vardir.

H,: Motivasyonun duygusal baglilik iizerinde anlaml etkisi vardir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Duygusal Baghhik

Doniisiimcii Liderlik Davra- Motivasyon
nis1 o i¢sel Motivasyon
o Déniisiimeii Davramisin Ozii o Ozdeslesme

o Yiiksek Performans Beklen-
tileri

e Bireysel Destek e Dis Diizenleme

o Entelektiiel Uyarim

o Kosullu Odiillendirme

o i¢e Yansitma

v
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4. Bulgular

Calismaya katilan saglik ¢alisanlarinin %67,7’sini kadinlar, %32,3’{inii er-
kekler olusturmaktadir. %59,3’0 evli olan saglik calisanlarinin ¢ogunlugu (%56,7)
30 ve daha lizeri yastadir. Arastirmaya katilanlarin %39,8’1 4 y1l ve daha kisa siiredir
calistiklarini bildirmis olup, %33,2’si dnlisans mezunudur. %67,5’inin kamuda go-
rev yaptigr saglik calisanlarmin %11,5’ini hekimler, %67,7’sini hemsireler ve
%20,8’ini saglik teknisyenleri olugturmaktadir (Tablo 2).

Tablo 2: Saghk Cahsanlarinin Sosyo-Demografik Ozellikleri

N % N %

Cinsiyet Kadin 306 67,7 Medeni Durum Bekar 184 40,7
Erkek 146 32,3 Evli 268 59,3

<24 98 21,7 <4 180 39,8

Yas 25-29 98 21,7 Caligma Siiresi 5-9 101 22,3
30-34 116 25,7 | (Y1) 10-14 93 20,6

>35 140 31,0 >15 78 17,3

Lise 118 26,1 Hekim 52 11,5

. On lisans 150 33,2 | Unvan Hemsire 306 67,7
Eﬁg“lm Du- Misans 110 | 243 Saglik Tek. 94 20,8
Y .Lisans 54 11,9 Kamu 305 67,5

Kurum =
Doktora 20 4.4 Ozel 147 32,5

Calismada incelenen boyutlar arasindaki iliski parametrik test kosullari sag-
landig1 i¢in, Pearson Koreldsyon Analizi ile incelenmistir. Tablo 3’de korelasyon
analizine iligkin doniistimcii liderlik, motivasyon ve duygusal baglilik ve alt boyutla-
r1 arasindaki iligkilerin diizeyleri goriilebilir. Elde edilen bulgulara gére, doniisiimcii
liderlik, motivasyon ve duygusal bagliliga iliskin tiim boyutlar arasinda pozitif yon-
de istatistiksel a¢idan anlamli iligki bulunmustur (p<0,05)

Yil:6 Sayi:11, Yaz 2013 ISSN 1307-9832



44 International Journal of Economic and Administrative Studies

Tablo 3: Déniisiimcii Liderlik Motivasyon ve Duygusal Baghhik Arasindaki iliski

Ort. | SS.| (D) ()] 3) ) & |©®] O ®) O | 40 | 4D | gy
Doniisiimcii s o s s " .
liderlik (1) 3,121 060 | 1 4247 5797 | 3017 | 313" | 2357 || ,559
Don. Lider- e . . e . - e
ligin Osii (2) 3,11 | 0,75 | ,955 1 4217 | 586" | 2857 | 3217 | 232" | 559
Performans - o o o « - - -
beklentisi (3) 3,33 10,79 1,378 | 248 1 1697 1,167 1,101 | ,160 | 125 | 131
Bireysel 3,06 | 0,72 | 6527 | 5557 | 059 | 1 2177 | 3477 | 2047 | 107" | 0,084 | 3617
destek (4)
Entelektiiel 3,06 | 0,78 ,819“ ,761” v301». ,396“ 1 ,326” 7454‘* 7224H ’247” 7177»* ,452“
uyarim (5)
Kosullu
odiillendirme | 3,04 | 0,84 | ;790" | ;706 | ,064 | ,616™ | 5257 | 1 | 354 | 4657 | 2737 | 2417 | 206" | 455"
(©)
Motivasyon

401 | 1,14 1
()
Igsel moti- -
vasyon (8) 3,13 | 1,06 ,596 1
Ozdeslesmis
diizenleme | 4,01 | 1,62 862" | 362" | 1
©
Ige yansitil-
mig diizen- 484 | 1,50 8487 | 392" | 657" 1
leme (10)
Digsaldii= | 4 o5 || 55 8197 | 3157 | 6147 | 5797 | 1
zenleme (11)
Duygusal s o s - "
baghlik (12) 3,05 | 0,99 6147|9347 | 4177 | 4017 | 347 1

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Genel olarak dlgekler iizerinden yapilan analizlere gére motivasyon ile duy-
gusal baglilik arasindaki iliski (r=0,614, p<0,01), doniisiimcii liderlik davranisi ve
duygusal baglilik arasindaki iligki (r=0,559, p<0,01) ve doniisiimcii liderlik davrani-
st ve motivasyon arasindaki iliskiden (r=0,424, p<0,01) daha yiiksek bulunmustur.
Bu sonuglara gore doniisiimcii liderlik, duygusal baglilik ve motivasyon arasinda
yiiksek seviyede anlamli ve pozitif yonlil bir iliski bulunmaktadir. Dolayisiyla, H;
hipotezi kabul edilmistir.

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konmus ve bu
iligkileri test etmek amaciyla ii¢ adet regresyon modeli gelistirilmistir. Ayrintisi Tab-
lo 4’de goriildigi gibi, birinci model doniisiimcii liderligin motivasyona etkisini or-
taya koymaktadir. Modelde doniisiimcii liderlik davranisi 6lgeginden elde edilen ve-
rilerin ortalamalart bagimsiz degisken, iste motivasyon dlgeginin ortalamasi ise ba-
gimli degisken olarak kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin doniisiim-
cii liderlik algilarinin motivasyonlari {izerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkiye
sahip oldugu bulunmustur (F=98,405; p=0,000). Modelde doniisiimcii liderligin ilis-
ki katsayis1 0,424’ diir ve doniigiimcii liderligin motivasyonun agiklanmasinda etkisi
%17,9’dur. Bu sonuca gore, H, (doniisiimcii liderlik davraniginin motivasyon iize-
rinde anlaml1 etkisi vardir) Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4: Doniisiimcii Liderligin Motivasyon Etkisi

Standardize |Standardize
atsaian | Kotsantar | L | P | RO|RO[F | b
B | S.H B

(Sabit) 1,503 | 0,257 5,841 | 0,000

Eg;?iﬁmca 0804 | 0,081 | 0424 | 9920 | 0000 | %424 | 0179 | 98405 10000

Tablo 5’de doniigiimcii liderligin duygusal bagliliga etkisini ortaya koyan
regresyon modeli goriilmektedir. Modelde doniisiimcii liderlik davranisi 6l¢eginden
elde edilen verilerin ortalamalar1 bagimsiz degisken, duygusal baglilik 6l¢eginin or-
talamasi ise bagimli degisken olarak kullanilmistir. Analiz sonuglaria gore, ¢alisan-
larin doniistimcii liderlik algilart duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak an-
laml1 bir etkiye sahiptir (F=204,11; p=0,000). Modelde doniisiimcii liderligin duygu-
sal bagliligi agiklama iliski katsayisi 0,559°dur ve doniistimcii liderligin duygusal
bagliligin agiklanmasinda etkisi %31,2’dir. Bu sonuca gore, H; (doniistimcii liderlik
davranisinin duygusal baglilik tizerinde anlamli etkisi vardir) Hipotezi kabul edil-
mistir.

Tablo S: Déniisiimcii Liderligin Duygusal Baghhga Etkisi

Standardize Standardize

edilmemis edilmis 2

katsayilar katsayilar t p R R F P

B S. H. B
(Sabit) 0,184 | 0,205 0,898 | 0,370
oniistimei 0,559 | 0,312 | 204,11 | 0,000
E(‘l’:r‘llﬁfmcu 0,921 | 0,064 0,559 [14,287| 0,000

Tablo 6’da motivasyonun duygusal bagliliga etkisini ortaya koyan regresyon
modeli goriilmektedir. Modelde iste motivasyon 6l¢eginden elde edilen verilerin or-
talamalar1 bagimsiz degisken, duygusal baglilik 6l¢eginin ortalamasi ise bagimli de-
gisken olarak kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore, ¢aliganlarin motivasyonlari
duygusal baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir (F=271,881;
p=0,000). Modelde doniisiimcii liderligin duygusal baglilig1 agiklama iliski katsayisi
0,614°diir ve doniisiimcii liderligin duygusal baglhiligin agiklanmasinda etkisi
%37,7°dir. Bu sonuca gore, H, (motivasyonun duygusal baglilik {izerinde anlaml
etkisi vardir) Hipotezi kabul edilmistir.

Yil:6 Sayi:11, Yaz 2013 ISSN 1307-9832



46 International Journal of Economic and Administrative Studies

Tablo 6: Motivasyonun Duygusal Baghhiga Etkisi

Standardize |Standardize
edilmemis edilmis

2
katsayilar katsayilar t p R R F p
B S. H. B
(Sabit) 0917 | 0,135 6,807 | 0,000

- 0,614 0,377 271,881 0,000
Motivasyon| 0,533 | 0,032 0,614 16,489 | 0,000

5. Tartisma ve Sonug¢

Saglik ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bu ¢alisma ile doniisiimcii liderlik davra-
nis1, motivasyon ve duygusal baglilik arasindaki iliski ile doniisiimcii liderlik davra-
nigiin motivasyon ve duygusal baglilik ve motivasyonun duygusal bagliliga olan
etkisi ortaya konmustur.

Arastirma sonuglarma goére, doniisiimcii liderlik, motivasyon ve duygusal
baglilig1 olusturan tiim alt boyutlar arasinda pozitif yonde istatistiksel agidan anlamli
iligki bulunmaktadir (p<0,01). En yiiksek diizeyde iligki, motivasyon ile duygusal
baglilik arasindadir. Bunu doniisiimcii liderlik davranist ve duygusal baglilik ve do-
niigiimci liderlik ile motivasyon arasindaki iligki izlemektedir. Baska bir ¢alismada
da (Top vd., 2010: 236) hastane ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven, is
doyumu ve doniisiimcii liderlik davranist arasinda giiglii ve pozitif iligkiler bulun-
mustur. Bu sonuglara gore, doniistimcii liderlik davranisi ile duygusal baglhilik ve
motivasyon arasinda yiiksek diizeyde iliski bulundugu; dontisiimcii liderlik davranisi
ve motivasyon uygulamalarindan yararlanarak ¢alisanlarin duygusal baglilik seviye-
lerinin gelistirilebilecegi sdylenebilir.

Regresyon analizi sonuglarma gore doniisiimcii liderlik davranisinin hem mo-
tivasyon hem de duygusal baglilik {izerinde anlamli etkisi bulunmaktadir. Ayrica
motivasyonun da duygusal baglilik iizerinde anlamli etkisi bulunmaktadir. Donii-
stimcii liderligin motivasyona olan etkisi dikkate alindiginda, orgiitsel bagliligi mo-
tivasyonu degisim ajani olarak kullanmak suretiyle de etkiledigi sdylenebilir. Bu
konuda yazinda yer alan bazi arastirmalarda da; liderin davranisinin ve uygulamala-
rimin ¢ahisanlarin drgiitsel baglihiklarim etkiledigi bulunmustur. Orgiit ve orgiitii tem-
sil eden lider tarafindan desteklenmedigini diisiinen ¢alisanin orgiite karst baglilik
seviyesi azalmaktadir (Dick ve Metcalfe, 2001:115; Zangora, 2001:16). Top ve ar-
kadaslar1 tarafindan yapilan baska bir ¢calismada da dontigiimceii liderligin orgiitsel
giiveni ve orgiitsel bagliligi anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Top vd.,
2010: 236).

Sonug olarak, son yillarda siirekli degisen ve gelisen bir gevrede gorev yapan
saglik calisanlariin motivasyonu ve duygusal baghiliklari biiyiik 6nem tagimaktadir.
Ciinkii, siirekli degisim saglik ¢alisanlarinda yorgunluk ve motive olma giigliigii ve
dolayisiyla orgiitsel bagliliklarinda da azalmaya neden olabilir. Buna karsilik, duy-
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gusal baglilik caliganin o6rgiite maddi ¢ikar beklemeden baglanmasi demektir. Bu
nedenle saglik calisanlarinin motivasyonlarinin gelistirilmesi ve duygusal olarak
kendilerini orgiite ait hissetmelerini saglamak i¢in doniisiimcii liderlik uygulamalart
biiyiik 6nem tagimaktadir. Degisen ve gelisen saglik ¢evresinde bu konuda en biiytlik
gorev saglik yoneticilerine diismektedir. Calisanlarin, degisen ve gelisen gevreye
uyum saglamalarin1 kolaylastirmak, onlarin motivasyon ve duygusal baghiliklarini
gelistirmek icin saglik yoneticilerinin doniisiimcii liderlik davraniglarini 6grenmeleri
ve oziimsemeleri onerilmektedir. Bu sekilde ¢aliganlarin degisimi daha kolay kabul
etmeleri ve degisime uyumlu hale gelmeleri saglanabilir.
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